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ABSTRAK 
 
 
 
Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) merupakan satu sistem latihan dan usahasama 
antara sektor awam dan sektor swasta dilaksanakan untuk melahirkan tenaga mahir 
k-worker selari dengan keperluan industri masa kini untuk membangunkan ekonomi 
negara. Pihak kerajaan dan syarikat swasta menaja pekerja pilihan mereka sebagai 
pelatih dalam sistem latihan ini bagi mempertingkatkan kebolehan pekerja mereka. 
Selain itu, pelatih juga terdiri daripada pelajar yang tidak dapat melanjutkan 
pelajaran ke mana-mana institusi pengajian tinggi awam mahupun swasta. Sistem ini 
menjalankan pendekatan day release iaitu pelatih menjalani latihan selama empat 
hari di industri dan satu hari di institusi latihan atau block release iaitu pelatih 
menjalani latihan kemahiran di industri empat bulan dan satu bulan di institusi 
latihan mengikut kesesuaian industri tersebut. Kajian berbentuk deskriptif dijalankan 
untuk melihat melihat tahap kompetensi pembimbing SLDN. Selain itu juga, kajian 
ini dijalankan bagi melihat perbezaan terhadap tahap pengetahuan, kemahiran dan 
sikap pembimbing SLDN berdasarkan jantina. Kajian ini juga dibuat bagi 
menentukan hubungan kompetensi pembimbing berdasarkan pengalaman bekerja. 
Penyelidikan tinjauan deskriptif ini menggunakan borang soal selidik sebagai 
instrumen kajian berskala Likert. Seramai 84 orang responden yang terdiri daripada 
pembimbing syarikat bertauliah SLDN terlibat di dalam kajian ini. Data dianalisis 
menggunakan SPSS versi 16.0. Hasil analisis mendapati pembimbing mempunyai 
pengetahuan yang tinggi di samping kemahiran dan sikap. Keputusan inferensi pula 
menunjukkan tidak terdapat perbezaan antara tahap pengetahuan, kemahiran dan 
sikap pembimbing berdasarkan jantina manakala analisis korelasi Pearson 
menunjukkan tidak terdapat hubungan antara kompetensi pembimbing berdasarkan 
pengalaman bekerja. 
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ABSTRACT 
 
 
 
National Dual Training System (NDTS) is a system of training and joint ventures 
between the public and private sector to produce k-worker with current industry 
needs to develop the national economy. The government and private companies 
sponsor the chosen employees as trainee in this training system to improve the ability 
of their employees. In addition, the trainee comprising of students who can’t 
continue in any institution and higher education in both public and private. The 
system approaches release day means that the trainees undergoing training for four 
days and one day in industrial training institutes or block release approaches that 
means the trainee in training institute for one month and four months in appropriate 
industry. Descriptive study was conducted to see the level of competence NDTS 
coaches. In addition, this study is to look at the differences in the level of knowledge, 
skills and attitudes based on gender NDTS coaches. The study also to determine the 
relationship counselor competency based work experience. This descriptive survey 
research using questionnaires and Likert scale as the research instrument. A total of 
84 respondents from a qualified NDTS industry coaches involved in this study. Data 
were analyzed using SPSS version 16.0. Results show that tutors have a high 
knowledge as well as skills and attitude. Inference results showed no difference 
between the level of knowledge, skills and attitudes based on gender counselors and 
Pearson correlation analysis showed that there was no relation between the 
competence of counselors based on work experience. 
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BAB 1 
 
 
 
PENGENALAN 
 
 
 
1.1 Pendahuluan 
 
Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) merupakan satu sistem yang dianjurkan oleh 
Jabatan Pembangunan Kemahiran, Kementerian Sumber Manusia mulai tahun 2005. 
Menurut Md. Deros et al. (2012), tujuan utama sistem ini dilaksanakan ialah untuk 
melahirkan tenaga mahir k-worker bagi memenuhi hasrat negara dalam 
membangunkan ekonomi. Berdasarkan kajian Othman et al. (2011), sistem ini telah 
diperkenalkan oleh Kabinet Malaysia pada 19 Mei 2004 bermula dengan empat set 
kemahiran iaitu alat pembuatan (alat dan acuan), proses kawalan automatik, mekanik 
automotif dan operasi kilang. Menurut Hasmori, Hamzah dan Udin (2011), sistem ini 
terhasil daripada perjanjian usaha sama di antara negara Jerman dan Malaysia pada 
tahun 1996 dan antara inisiatif sistem ini dilaksanakan ialah mampu untuk 
menghasilkan tenaga kerja yang berketerampilan, mempunyai pengetahuan yang 
pelbagai, minat untuk terus belajar bagi mempertingkatkan kemampuan untuk 
mendapat dan menggunakan pengetahuan yang lain khususnya dalam teknologi 
maklumat.  
 Latihan kemahiran merupakan salah satu komponen yang sangat penting 
sesuai dengan konteks dan keperluan dalam Pendidikan Teknikal dan Vokasional. 
Menurut Mohd Alwi (2006), latihan kemahiran telah menjadi komponen yang 
semakin dikenali dan berbeza dalam sistem latihan kemahiran di Malaysia. Isu utama 
dalam senario TVET Malaysia adalah keberkesanan pembelajaran terutamanya 
program-program latihan kemahiran dalam memenuhi keperluan industri. Sistem ini 
dilaksanakan bagi menyediakan tenaga mahir Negara k-worker yang kompeten 
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dalam bidang teknikal, metodologi pembelajaran dan sosial melalui satu kaedah 
latihan yang komprehensif dan terkini selari dengan keperluan industri. 
Dalam Rancangan Malaysia ke-8, pemantapan dilaksanakan dalam sistem 
pendidikan dan latihan supaya tenaga kerja yang dikeluarkan mempunyai pelbagai 
kemahiran, berpengetahuan serta serba boleh, bersedia untuk belajar secara 
berterusan, memiliki ciri-ciri usahawan teknologi serta berkebolehan untuk mendapat 
dan menggunakan ilmu pengetahuan terutamanya dalam teknologi moden yang 
digunakan oleh industri masa kini dan akan terus dipacukan dalam menghasilkan 
tenaga kerja yang mempunyai banyak kemahiran multi-skilled, berpengetahuan serta 
sanggup untuk terus belajar secara berterusan pada masa hadapan. SLDN dilihat 
sebagai satu sistem latihan yang amat berpotensi dalam menghasilkan tenaga kerja 
berkemahiran yang diperlukan oleh negara dalam memacu ekonominya kearah 
pencapaian status negara maju menjelang tahun 2020.  
 Jabatan Pembangunan Kemahiran telah mentauliahkan beberapa pusat latihan 
dan syarikat  sebagai Syarikat Bertauliah SLDN bagi melaksanakan latihan secara 
bersama dalam empat belas buah negeri iaitu Johor, Kedah, Kelantan, Kuala 
Lumpur, Melaka, Negeri Sembilan, Pahang, Perak, Perlis, Pulau Pinang, Sabah, 
Sarawak, Selangor dan Terengganu. (JPK,2012). Pang, Narunan dan Sim (2010). 
menyatakan bahawa enrolmen pertama SLDN bermula tahun 2005 dengan 
pengambilan 29 orang pelatih  oleh syarikat Daimler Chrysler Malaysia manakala 14 
orang pelatih oleh syarikat Pengeluaran NAZA Automotif untuk dilatih dalam 
bidang mekanik automotif. Sistem ini juga telah melibatkan pelbagai syarikat latihan 
bertauliah dari pelbagai kementerian dalam negara seperti Institut Latihan 
Perindustrian (ILP), Institut Kemahiran Bina Negara (IKBN) dan penglibatan pelatih, 
pusat latihan bertauliah dan syarikat industri terus meningkat dan mendapat 
sambutan dari tahun ke tahun sepanjang sistem ini berjalan. 
 Menurut Mohd Salleh (2013), Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) 
dijalankan di dua tempat iaitu di industri yang meliputi 70 peratus hingga 80 peratus 
dan di institusi latihan yang meliputi 20 peratus hingga 30 peratus. Pendekatan 
latihan SLDN ditentukan oleh industri bersama-sama dengan pihak institusi samaada 
menggunakan pendekatan day release atau block release mengikut kesesuian industri 
tersebut. Apabila menggunakan pendekatan day release, pelatih akan menjalani 
latihan selama 4 hingga 5 hari di industri dan 1 hingga 2 hari di institusi latihan. 
Pendekatan block release pula berlaku apabila pelatih menjalani latihan di industri 
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selama 4 hingga 5 bulan serta latihan selama 1 hingga 2 bulan di institusi latihan. 
Pelatih yang berjaya menamatkan kursus selama dua tahun yang terbahagi kepada 
empat semester akan dianugerahkan sijil k-pekerja dan sijil ini setaraf dengan Sijil 
Kemahiran Malaysia (SKM) tahap 3 yang diperakui oleh MLVK dan industri yang 
berkaitan. 
 Terdapat beberapa kejayaan yang telah dicapai oleh Sistem Dual setelah 
diaplikasikan di negara Jerman. Menurut Schmidt dan Alex (1997), terdapat 
beberapa kejayaan yang telah dicapai melalui sistem ini dan boleh dilihat dari segi 
penghargaan kelayakan kemahiran yang dimiliki oleh seseorang pelatih, pekerja 
kolar putih dan kolar biru diberi status sosial yang tinggi dalam masyarakat Jerman, 
ahli politik Jerman juga memberi keutamaan yang tinggi dalam latihan kemahiran 
dan pendidikan vokasional kerana banyak penyelidikan dan pembangunan dijalankan 
dalam institusi. Hasmori et al. (2011) menyatakan sistem ini yang diaplikasikan di 
Malaysia mampu untuk menghasilkan tenaga kerja yang berketerampilan, 
mempunyai pengetahuan yang pelbagai, menarik minat untuk terus belajar dan 
mempunyai kemampuan untuk menggunakan pengetahuan lain khususnya dalam 
teknologi maklumat. Ahmad (2011) menyatakan kejayaan sistem ini dicapai apabila 
pelatih dapat mempelajari kemahiran semasa latihan dan mempunyai ciri-ciri yang 
boleh diaplikasikan di tempat kerja. 
Menurut Fong et al.  (1986), sistem SLDN ini adalah satu bentuk usahasama 
antara sektor awam dan swasta yang dijalankan oleh Kementerian  Sumber Manusia 
untuk memenuhi keperluan sumber manusia mahir dalam konteks globalisasi dan 
kemajuan teknologi pada masa kini. Sistem ini juga merupakan usahasama dalam 
sektor awam seperti pihak kerajaan boleh menaja pekerja pilihan mereka untuk 
menjalani latihan di Syarikat Bertauliah SLDN. Rashidi (2006) dalam kajiannya 
menyatakan interaksi antara Pusat Bertauliah SLDN antara institusi latihan awam 
dan industri multinasional boleh membantu dalam membentuk hubungan dalam 
komunikasi, perkongsian maklumat, penyelarasan, kerjasama, penyelesaian masalah, 
perundingan dan pembangunan kurikulum di latihan sumber manusia. Menurut 
Rahim dan Khadijal (2010), konsep asas yang menjadi tunjang kepada sistem latihan 
ini ialah pengintegrasian dan manipulasi hubungan antara sektor industri iaitu 
syarikat dengan pusat latihan kemahiran yang bertauliah. 
Pendekatan sistem SLDN ini memerlukan komitmen dari semua pihak. 
Menurut Venkatraman (2007), hubungan yang fleksibel antara institusi seperti pusat 
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latihan bertauliah dan industri seperti syarikat dapat dilihat dalam pengurusan proses 
pendidikan, kurikulum, penilaian, kaedah penghantaran dan tenaga pengajar. Abu 
Bakar (2010) menyatakan agensi bertanggungjawab bagi pengenalan dan 
pelaksanaan sistem ini yang telah disediakan ialah Kementerian Sumber Manusia, 
Jabatan Pembangunan Kemahiran yang bertanggungjawab untuk menyelaras, 
menyedia untuk melaksanakan dan menjamin kualiti latihan. Menurut Hasmori 
(2011), dana latihan di Malaysia akan diberi oleh kerajaan kepada Pusat Latihan 
Bertauliah yang terdiri daripada pusat latihan dan syarikat yang akan menyediakan 
latihan kepada pelatih mengikut piawaian yang telah ditetapkan manakala di Jerman 
pula, kewangan diperoleh hasil dari perkongsian antara kerajaan dan industri tetapi 
sumbangan industri sehingga dua pertiga lebih besar dari kerajaan. 
Braun (1987) menyatakan sistem SLDN ini berfungsi sebagai sekolah dengan 
asas vokasional, kesediaan kemahiran bagi memuaskan keperluan syarikat untuk 
melatih pekerja baru dalam mencapai objektif sistem bagi mendapatkan pekerja yang 
produktif. Rashid (2013) pula menyatakan bahawa sistem ini diperlukan untuk 
memenuhi keperluan komersil dan industri supaya dapat melahirkan pekerja yang 
inovatif, produktif dan mahir seterusnya berfungsi sebagai imbuhan penting kepada 
pertumbuhan ekonomi dalam pembangunan negara. Othman (2011) menerangkan 
bahawa sistem ini menawarkan 70% kemahiran di tempat kerja iaitu syarikat 
manakala 30% adalah pembelajaran teori dalam institut pendidikan atau pusat 
latihan. Selepas menamatkan sistem ini selama empat semester, pelatih akan 
dianugerahkan sijil k-pekerja. Sistem ini juga merupakan suatu inisiatif yang 
dijangka mampu merangsang penghasilan k-pekerja dalam sistem latihan terkini 
untuk memenuhi keperluan industri negara. 
 Deissinger (1997) berpendapat bahawa sistem ini akan memberi manfaat 
kepada beberapa pihak termasuk industri dan pelatih. Pelatih dapat didedahkan 
tentang kerja sebenar dalam industri seterusnya menyediakan graduan memperoleh 
pengalaman kerja di samping mendapat kelayakan vokasional. Witte dan Kallerberg 
(1995) menyatakan sistem ini  merupakan cara yang berkesan untuk mewujudkan 
tenaga kerja mahir untuk membantu belia dalam peralihan dari sekolah ke alam 
pekerjaan. Menurut Harbison dan Myers (1964), pertumbuhan ekonomi yang pesat 
pada masa sekarang menjadikan pembangunan sumber manusia harus direka untuk 
menyediakan pengetahuan, kemahiran dan insentif yang amat diperlukan oleh 
ekonomi dan pasaran kerja yang sangat kompetitif pada masa sekarang. Secara tidak 
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langsung, sistem ini dapat meningkatkan taraf hidup yang lebih baik di kalangan 
pekerja mahir.  
 Terdapat beberapa implikasi sistem SLDN kepada industri. Menurut 
Md.Deros et al. (2012) sistem ini merupakan satu langkah kearah kecemerlangan 
bagi melahirkan k-pekerja untuk menyelesaikan permasalahan teknologi yang 
semakin pesat dan kompleks. Sistem ini juga dapat menyediakan tenaga manusia 
yang mahir dan mempunyai ciri-ciri yang relevan dan diperlukan dalam industri. 
Stockmann (1997) dari Latin pula menyatakan bahawa sistem ini bertindak sebagai 
penyelesaian kepada kekurangan masalah pekerja mahir dalam industri kerja di 
Amerika Latin. Teknologi dan kemahiran boleh didapati melalui industri dalam 
sektor swasta dan sistem ini dapat membantu dalam peningkatan kemahiran latihan 
khususnya dalam sektor swasta. Abu Bakar (2010) menyatakan sistem ini telah 
menarik banyak pihak di negara kita. Clutterbuck (2009) menyatakan sistem ini 
memberi faedah kepada individu, organisasi bagi memudahkan pembangunan 
organisasi dengan mengenal pasti mekanisma yang sesuai untuk perkembangan 
sistem ini.  
 
1.2 Latar belakang masalah 
 
Menurut Laios (2005), pelatih memerlukan pembimbing untuk berkomunikasi 
dengan berkesan supaya pelatih dapat memahami proses pembelajaran dan prinsip-
prinsip latihan, memahami dan melaksanakan kaedah pembelajaran yang sesuai, 
memahami keupayaan pelatih, memberi nasihat kepada pelatih berkenaan dengan 
tugasan, membantu pelatih dalam membangunkan kemahiran baru dan menilai 
prestasi pelatih. Pelatih dapat menerokai dan menyesuaikan diri dengan situasi yang 
lebih baik dan dapat membina kemahiran sendiri jika bimbingan yang betul 
diberikan. Ahmad (2011) menyatakan Pusat Latihan Bertauliah SLDN di Malaysia 
dibangunkan oleh Jabatan Pembangunan Kemahiran juga pada masa dahulu lebih 
dikenali sebagai Majlis Latihan Vokasional Kebangsaan (MLVK) dan telah 
mentauliahkan institut kemahiran awam dan swasta apabila institut ini menjalankan 
sistem latihan kemahiran berdasarkan Standard Kemahiran Pekerjaan Kebangsaan 
(SKPK).   
 Knight (2006) menyatakan pembimbing memerlukan kemahiran dalam 
berkomunikasi, pembinaan hubungan, pengurusan dan kepimpinan untuk 
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pembangunan. Horton (2000) menerangkan di United Kingdom, kompeten merujuk 
kepada kelakuan yang boleh mencerminkan kemahiran dalam prestasi manakala 
Rothwell dan Dubois (2004) pula menyatakan di Amerika Syarikat, kompeten  
dinilai melalui ciri-ciri asas dalam diri pembimbing yang boleh membuatkan pelatih 
mencapai prestasi cemerlang. Mulder, Weige dan Collins (2006) pula menyatakan di 
Eropah, kompeten dapat dilihat dari segi keupayaan individu untuk melakukan tugas 
yang khusus mengikut jangkaan standard yang diberikan melibatkan pengetahuan 
teori, peribadi dan sifat-sifat sosial dalam bidang pekerjaan. Hasil kajian yang 
dijalankan Brockmann et al. (2008) di Ghana, kompeten berkait dengan kebolehan 
untuk melakukan tugas mengikut standard dan boleh dikategorikan kepada tiga 
fungsi iaitu kemahiran, pengetahuan dan sikap yang membolehkan kejayaan dicapai 
mengikut tugas yang diberi. 
 Menurut Hubbard (2006), individu yang ditugaskan untuk membimbing 
seseorang pelatih di dalam industri akan menghadapi masalah sekiranya mereka 
tidak kompeten dalam membimbing. Kesannya ialah pelatih tidak dapat 
melaksanakan kemahiran dalam sistem ini dengan lancar. Pembimbing yang kurang 
profesionalisme dalam bimbingan mereka akan  menyebabkan mereka tidak dapat 
menyelia pelatih dengan baik.  Othman et al. (2011) menyatakan pelaksanaan sistem 
dalam Syarikat SLDN menghadapi masalah iaitu bahasa yang digunakan untuk 
pengajaran dan pembelajaran terutamanya dalam Industri Kecil Sederhana kerana 
pembimbing secara umum mempunyai kelayakan peringkat menengah sahaja dan 
latihan terbatas kerana kekurangan kebolehan pengajaran dan menyebabkan 
pembimbing itu tidak kompeten. Menurut Mustafa dan Rahmat (2012), seseorang 
pembimbing tidak kompeten sekiranya mereka tidak mempunyai kemahiran dan 
sikap yang bagus dan pengetahuan mendalam bagi kemahiran yang diperlukan. 
 Pembimbing yang tidak kompeten disebabkan oleh sikap negatif yang wujud 
dalam diri pembimbing. Azlan (2011) menyatakan bahawa sesetengah pembimbing 
mempunyai sikap negatif yang sememangnya tidak mengambil berat tentang 
tanggungjawab untuk membimbing pelatih. Pembimbing yang tidak 
bertanggungjawab kebiasaannya akan bersikap sambil lewa tanpa memikirkan 
kemungkinan akibat kelalaian mereka dalam membimbing. Scandura (2000) 
menyatakan sikap negatif pembimbing dalam masalah psikososial seperti membuli, 
tabiat terlalu agresif, penyalahgunaan kuasa dan membangkitkan isu terhadap pelatih 
akan mewujudkan hubungan buruk pembimbing dan pelatih. Gray dan Smith (2000) 
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pula menyatakan terdapat pembimbing yang mungkir janji, memberi idea yang tidak 
jelas, membuatkan pelajar takut dan sukar untuk berjumpa. Pelatih yang kurang 
bimbingan akan mempunyai semangat yang kurang untuk belajar disebabkan 
masalah ini. 
 Pembimbing yang mempunyai sikap negatif dalam membimbing adalah 
disebabkan kurangnya ilmu pengetahuan dalam membimbing pelatih. Menurut 
Schreiner dan Anderson (2005), pembimbing yang mempunyai kurang ilmu 
pengetahuan yang kurang akan menghadapi masalah untuk mengenalpasti, membina 
bakat pelatih dan tidak dapat mengaplikasikan kekuatan pelatih untuk tugas baru 
yang mencabar menyebabkan pelatih tidak fokus dalam kemahiran melalui sistem 
ini. Berdasarkan kajian yang dijalankan oleh Marx (1982), pembimbing 
menyebabkan pelatih mempunyai kekurangan dalam pengaplikasian pengetahuan 
baru pada pekerjaan. Hal ini disebabkan oleh tiada tindakan susulan oleh 
pembimbing kepada pelatih dan membuktikan kurangnya keprihatinan tentang kesan 
latihan. Berdasarkan kajian yang dilakukan oleh DeVoss dan Stillman (2005), 
konflik pengetahuan pembimbing yang kurang berkenaan pengurusan dan disiplin 
akan menyebabkan pelatih merasa kurang berjaya dalam latihan yang dijalankan. 
 Ilmu pengetahuan yang kurang dalam diri pembimbing juga akan 
menyebabkan pelatih kurang kemahiran. Scribner dan Wakelyn (1998) dalam kajian 
menyatakan terdapat pelatih yang mempersoalkan kemahiran pembimbing untuk 
memberi bimbingan seperti yang sepatutnya. Pembimbing yang memantau mereka 
tidak menjalankan peranan pembimbing dan tidak bersedia dan tidak mampu untuk 
membimbing kerana kemahiran yang kurang. Pelatih juga memberi persepsi yang 
buruk kepada pembimbing kerana kekurangan kemahiran pembimbing tidak 
membantu pelatih dalam proses pembelajaran. Pelatih akan menjalani latihan 
kemahiran tanpa bimbingan dari pembimbing dan ini akan menyebabkan mereka 
sukar untuk mendapat kemahiran yang sepatutnya untuk diaplikasikan di tempat 
kerja kelak. 
 Kemahiran yang kurang dalam diri pembimbing menyebabkan pembimbing 
kurang masa untuk membimbing. Hamlin dan Stewart (2011) dalam kajiannya 
menyatakan bahawa pelatih akan terabai dan kurang kemahiran khusus yang 
diperlukan dalam sistem apabila pembimbing kekurangan masa untuk proses 
bimbingan. Menurut Azlan (2011) pula, masa interaksi yang kurang antara pelatih 
dan pembimbing juga akan menyebabkan pengaruh bimbingan berkurangan. Ini 
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terjadi kerana pembimbing terlalu sibuk dengan pengurusan dan pengajaran 
menyebabkan  gagal dalam melaksanakan bimbingan dengan baik. Menurut Elinger, 
Beattie dan Halmin (2011), kekurangan masa yang dialami oleh pembimbing 
menyebabkan pembimbing harus belajar dan mengaplikasikan kemahiran tertentu 
seperti kemahiran pengurusan. Pelatih akan kurang cenderung untuk berjumpa 
dengan pembimbing dan berbincang tentang masalah yang dihadapi maka prestasi 
pelatih juga akan menurun. 
Pertemuan yang kurang antara pembimbing dan pelatih terjadi apabila 
pembimbing mempunyai masa yang kurang untuk diperuntukkan kepada pelatih. Hal 
ini disebabkan oleh beban kerja yang banyak. Lai, Shum dan Zhang (2014) 
menyatakan beban kerja yang banyak telah menyebabkan masa kurang untuk 
membimbing pelatih. Menurut Sutton dan Sankar (2011), pelatih tidak mempunyai 
masa yang cukup untuk berbincang dengan pembimbing baik dari segi masalah 
peribadi, kesesuaian pelatih dalam industri yang ingin diceburi ataupun masalah 
latihan kerana pembimbing kurang memberi perhatian terhadap pelatih. Kekangan 
masa yang dicipta oleh pembimbing juga akan membuatkan pelatih tidak berjumpa 
dengan pembimbing. Pelatih yang menghadapi masalah berkenaan emosi atau latihan 
kemahiran akan memilih berjumpa pembimbing sebagai jalan terakhir kerana 
kekangan masa mencipta jurang antara pembimbing dan pelatih untuk menyelesaikan 
masalah bersama. 
Pembimbing yang mempunyai beban kerja yang banyak akan menyebabkan 
sesi pertemuan yang kurang dengan pelatih. Kesan daripada pertemuan yang kurang  
akan menyebabkan komunikasi yang tidak berkesan antara pembimbing dan pelatih. 
Komunikasi merupakan aspek yang paling utama untuk membina hubungan antara 
pembimbing dan pelatih. Sebarang bantuan mudah untuk diberikan sekiranya 
terdapat komunikasi yang berkesan antara pembimbing dan pelatih. Menurut Zakaria 
(2010), kurangnya komunikasi menyebabkan pembimbing kurang berkongsi 
pengalaman dengan pelatih dan kurang berkemahiran untuk membina hubungan 
yang baik dengan pelatih. Komunikasi yang kurang berkesan juga menyebabkan 
penilaian pembimbing terhadap pelatih akan berkurangan. Akibatnya, pelatih susah 
untuk menyesuaikan diri di industri dan tidak mahir untuk menyesuaikan diri dengan 
persekitaran baru. Maklumat baru juga sukar didapati apabila komunikasi tidak 
berkesan terjadi. 
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Pembimbing yang tidak mempunyai komunikasi yang berkesan dengan pelatih akan 
menjadi kurang peka dengan skop tugas yang perlu mereka laksanakan.  Zakaria 
(2010) menyatakan bahawa pembimbing gagal mewujudkan interaksi atau hubungan 
dengan pelatih kerana ketidakjelasan peranan mereka sebagai pembimbing. Cherian 
(2007) berpendapat belum ada dokumentasi yang menyeluruh tentang ekspektasi 
pembimbing terhadap pelatih menyebabkan kurangnya kefahaman mengenai skop 
kerja pembimbing dan prestasi sebenar pelatih. Selain daripada itu, tiada garis 
panduan yang jelas berkenaan tugas dan tanggungjawab pembimbing. Setiap institusi 
pendidikan mempunyai sistem dan kriteria tersendiri dan menyebabkan pembimbing 
keliru dengan peranan mereka semasa menyelia pelatih. Pembimbing tidak 
berpengalaman akan menyebabkan mereka tidak mempunyai ilmu asas untuk 
menjadi pembimbing dan tidak peka dengan tugas yang harus mereka lakukan. 
Pelatih tidak akan menjalani latihan kemahiran yang khusus sekiranya mereka tidak 
dibimbing dengan betul. 
Skop tugas pembimbing yang kurang difahami oleh pembimbing itu sendiri 
akan menyebabkan perjalanan sistem menjadi kurang lancar. Mehra dan Rhee (2004) 
menyatakan pembimbing yang tidak kompeten dalam sistem ini akan melahirkan 
graduan yang tidak kompeten dan tidak mempunyai kemahiran yang dikehendaki 
oleh majikan mereka. Menurut Boahin dan Hofman (2012), pembimbing yang tidak 
mempunyai masa untuk memberikan bimbingan kepada pelatih semasa sesi latihan 
kemahiran akan memberi peluang untuk menghantar semula tugasan dan kurang 
memberi maklum balas. Pelatih akan menjadi kurang berkualiti. Berdasarkan kajian 
yang dijalankan oleh Facteau et al. (1995), latihan dalam sistem ini sepatutnya 
berkaitan dengan pekerjaan sebenar individu. Apabila latihan yang diterima tidak 
berkaitan dengan pekerjaan, pelatih tidak dapat mengaplikasi latihan dalam 
pekerjaan. 
 
1.3 Penyataan masalah 
 
Hasil perbincangan di atas, pengkaji mendapati wujud masalah yang dikenalpasti 
menyebabkan pembimbing tidak kompeten dalam sistem Sistem Latihan Dual 
Nasional (SLDN). Oleh itu pengkaji berpendapat bahawa pembimbing yang tidak 
kompeten dalam sistem ini akan melahirkan graduan yang tidak kompeten dan 
kurang kemahiran yang dikehendaki dan sesuai dengan industri dan teknologi pada 
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masa sekarang. Pembimbing kurang ilmu pengetahuan untuk mengenalpasti dan 
membina bakat pelatih menyebabkan pelatih tidak tahu untuk mengaplikasikan 
kekuatan mereka dalam melaksanakan kemahiran baru yang diperoleh. Pembimbing 
yang kurang berpengetahuan juga akan menyebabkan pelatih kurang bermotivasi dan 
kurang mengambil bahagian dalam institusi. Sikap negatif pembimbing seperti tidak 
mengambil berat tentang tanggungjawab membimbing pelatih dan bersikap sambil 
lewa dalam menjalankan tugas mereka sebagai seorang pembimbing.  
 Pembimbing yang kurang kemahiran tidak dapat membantu pelatih dalam 
proses pembelajaran. Pembimbing terlalu sibuk dengan pengurusan dan pengajaran 
mempunyai masa yang kurang akan menyebabkan mereka gagal dalam 
melaksanakan bimbingan dengan baik. Komunikasi yang tidak berkesan antara 
pembimbing dan pelatih akan menyukarkan pelatih untuk mendapatkan pengalaman 
pada diri pembimbing dan penilaian pembimbing kepada pelatih juga akan 
berkurangan. Ketidakjelasan skop tugas mereka sebagai pembimbing akan 
menurunkan prestasi pelatih. Tiada garis panduan yang jelas berkenan tugas 
pembimbing yang harus dilaksanakan menyebabkan mereka tiada panduan untuk 
membimbing pelatih. Oleh yang demikian, pengkaji berpendapat bahawa satu kajian 
perlu dijalankan untuk mengenalpasti tahap kompetensi pembimbing dalam Sistem 
Latihan Dual Nasional dari segi pengetahuan, kemahiran dan sikap. 
 
1.4 Objektif 
 
Objektif dalam kajian ini ialah: 
 
(i) Mengenal pasti tahap kompetensi pembimbing syarikat bertauliah bagi 
Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN). 
(ii) Mengenal pasti perbezaan kompetensi pembimbing syarikat bertauliah bagi 
Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) berdasarkan jantina. 
(iii) Mengenal pasti hubungan kompetensi pembimbing syarikat bertauliah bagi 
Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) berdasarkan pengalaman bekerja. 
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1.5 Persoalan kajian 
 
Secara amnya, kajian ini dilakukan adalah bertujuan untuk mengenalpasti peranan 
pembimbing dalam melaksanakan Sistem Latihan Dual Nasional ini dengan 
berkesan. Antara persoalan kajian ini adalah : 
(i) Apakah tahap pengetahuan pembimbing syarikat bertauliah bagi Sistem 
Latihan Dual Nasional (SLDN). 
(ii) Apakah tahap kemahiran pembimbing syarikat bertauliah bagi Sistem Latihan 
Dual Nasional (SLDN). 
(iii) Apakah tahap sikap pembimbing syarikat bertauliah bagi Sistem Latihan 
Dual Nasional (SLDN). 
(iv) Adakah terdapat perbezaan yang signifikan dari segi pengetahuan 
pembimbing syarikat bertauliah bagi Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) 
di antara lelaki dan perempuan. 
(v) Adakah terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kemahiran pembimbing 
syarikat bertauliah bagi Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) di antara 
lelaki dan perempuan. 
(vi) Adakah terdapat perbezaan yang signifikan dari segi sikap pembimbing 
syarikat bertauliah bagi Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) di antara 
lelaki dan perempuan. 
(vii) Adakah terdapat hubungan yang signifikan dari segi pengetahuan 
pembimbing syarikat bertauliah bagi Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) 
berdasarkan pengalaman bekerja. 
(viii) Adakah terdapat hubungan yang signifikan dari segi kemahiran pembimbing 
syarikat bertauliah bagi Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) berdasarkan 
pengalaman bekerja. 
(ix) Adakah terdapat hubungan yang signifikan dari segi sikap pembimbing 
syarikat bertauliah bagi Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) berdasarkan 
pengalaman bekerja. 
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1.6 Kepentingan kajian 
 
Kepentingan kajian ini adalah dapat memberi maklum balas untuk mengenal pasti 
peranan pembimbing supaya menjadi kompeten bagi menambahbaik Sistem Latihan 
Dual Nasional  iaitu: 
 
a) Pembimbing 
Kajian ini memberi sumbangan kepada pembimbing untuk menambahbaik 
peranan pembimbing supaya lebih kompeten. 
b) Pelatih 
Kajian ini diharap dapat memberi sumbangan kepada pelatih sistem Sistem 
Latihan Dual Nasional dalam meningkatkan kualiti pelatih. 
 
c) Kementerian Sumber Manusia (Jabatan Pembangunan Kemahiran) 
Jabatan Pembangunan Kemahiran dan Kementerian Pendidikan diharap dapat 
menjalankan sistem ini dengan lebih berkesan apabila pembimbing 
mempunyai kompetensi yang tinggi. 
 
d) Syarikat Bertauliah Sistem Latihan Dual Nasional. 
Kajian ini diharap dapat memberi sumbangan kepada Syarikat Bertauliah 
Sistem Latihan Dual Nasional supaya apabila pembimbing mempunyai 
kompetensi yang tinggi akan dapat melahirkan tenaga mahir yang berkualiti 
dan diperlukan dalam konteks globalisasi dan kemajuan teknologi pada masa 
kini. 
 
e) Industri 
Hasil kajian ini diharap dapat memberi gambaran yang lebih jelas dalam 
meningkatkan mutu pelatih sistem supaya modal insan yang lebih cekap 
dapat dilahirkan seterusnya memberi sumbangan besar kepada industri.  
 
1.7 Skop kajian 
 
Skop kajian merupakan perkara yang perlu diselidik oleh pengkaji dalam 
penyelidikan. Kajian ini memberi tumpuan terhadap tahap kompetensi pembimbing 
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syarikat bertauliah bagi Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) di kawasan Johor dari 
aspek pengetahuan, kemahiran dan sikap. Pengkaji juga menumpukan kajian 
perbezaan kompetensi pembimbing Syarikat Bertauliah bagi Sistem Latihan Dual 
Nasional (SLDN) berdasarkan jantina. Perbezaan akan dapat dilihat antara tahap 
pengetahuan pembimbing dengan jantina, tahap kemahiran pembimbing dengan 
jantina dan tahap sikap pembimbing dengan jantina. Selain itu, tumpuan juga 
diberikan kepada kajian hubungan kompetensi pembimbing syarikat bertauliah bagi 
Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) berdasarkan pengalaman bekerja. Hubungan 
ini juga akan dapat melihat antara tahap pengetahuan pembimbing dengan 
pengalaman bekerja, tahap kemahiran pembimbing dengan pengalaman bekerja dan 
tahap sikap pembimbing dengan pengalaman bekerja. 
 
1.8 Definisi Operasional 
 
Terdapat pelbagai istilah yang telah digunakan dalam kajian ini. Definisi tentang 
terminologi penting yang terdapat dalam kajian ini diberikan pengertian yang jelas. 
 
1.8.1 Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) 
 
Menurut Deros (2012), Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) merupakan satu 
sistem yang dianjurkan oleh Jabatan Pembangunan Kemahiran, Kementerian Sumber 
Manusia mulai tahun 2005. Di dalam kajian ini, SLDN ialah satu sistem yang 
dianjurkan oleh Jabatan Pembangunan Kemahiran, Kementerian Sumber Manusia 
mulai tahun 2005 dan melibatkan kerjasama antara industri dan institusi di mana 
70% pembelajaran adalah berdasarkan kemahiran syarikat dan 30% pembelajaran 
berasaskan teori di pusat latihan. 
 
1.8.2 Pembimbing 
 
Night (2006) menyatakan pembimbing ialah individu yang bertanggungjawab dalam 
kemahiran komunikasi, pembinaan hubungan, pengurusan dan kepimpinan untuk 
pembangunan. Menurut Tung et al. (2004), pembimbing juga dikenali sebagai agen 
pengubah. Di dalam kajian ini, pembimbing merupakan individu yang dilantik oleh 
badan-badan tertentu untuk membimbing, menyelia dan menilai kebolehan pelatih 
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semasa latihan dijalankan supaya aspek teori selari dengan kemahiran. Pembimbing 
yang dilantik dalam Pusat Bertauliah SLDN kurang kompeten dan kajian ini dibuat 
untuk memberi maklumat supaya tahap kompetensi pembimbing boleh 
dipertingkatkan. 
 
1.8.3 Pelatih 
 
Jabatan Pembangunan Kemahiran (2012) menyatakan pelatih bermaksud seseorang 
yang mendaftar untuk mendapatkan kelayakan kemahiran melalui SLDN Dalam 
kajian ini, pelatih merupakan individu yang dilatih dari segi pembangunan kemahiran 
dan teori untuk menjadi tenaga mahir yang berkualiti dan diperlukan oleh Malaysia 
untuk membangunkan ekonomi negara. 
 
1.8.4 Kompetensi 
 
Horton (2000) menerangkan di United Kingdom, kompetensi merujuk kepada 
kelakuan yang boleh mencerminkan kemahiran dalam prestasi manakala Rothwell 
(2004) pula menyatakan di Amerika Syarikat, kompetensi dinilai melalui ciri-ciri 
asas dalam diri pembimbing membuatkan pelatih mencapai prestasi cemerlang. 
Dalam kajian ini, kompetensi bermaksud kecekapan pembimbing untuk 
membimbing pelatih dari segi pengetahuan, kemahiran dan sikap. 
 
1.8.5 Syarikat Bertauliah SLDN 
 
Menurut Jabatan Pembangunan Kemahiran (2009), pusat bertauliah SLDN 
merupakan pusat yang terdiri dari syarikat dan pusat latihan atau institusi yang 
ditauliahkan oleh Jabatan Pembangunan Kemahiran bagi melaksanakan latihan 
secara bersama dengan industri dalam program SLDN. Syarikat bermaksud sesebuah 
organisasi yang berdaftar dengan Suruhanjaya Syarikat Malaysia (SSM) atau 
Pendafar Pertubuhan bagi menjalankan sesuatu perniagaan dan telah ditauliahkan 
oleh JPK untuk melaksanakan sistem SLDN. Pusat Latihan pula bermaksud pusat 
latihan yang berdaftar dengan JPK dan menjalankan latihan secara bersama dengan 
syarikat untuk melaksanakan sistem SLDN. Dalam kajian ini, syarikat bertauliah 
SLDN merupakan tempat latihan kemahiran pelatih. 
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1.9 Kerangka konseptual kajian 
 
Kajian ini direkabentuk berdasarkan kerangka konseptual yang ditunjukkan dalam 
Rajah 1.1. kajian ini mengenalpasti peranan pembimbing kompeten dalam Sistem 
Latihan Dual Nasional. Dalam menentukan kompetensi pembimbing, terdapat tiga 
konstruk yang perlu dinilai iaitu pengetahuan, kemahiran dan sikap. Pembimbing 
lelaki dan perempuan juga dinilai untuk menentukan perbezaan antara tahap 
pengetahuan dan jantina, tahap kemahiran dan jantina dan tahap sikap dan jantina. 
Pengalaman bekerja pembimbing juga diambil kira dalam kajian ini untuk 
menentukan perbezaan antara tahap pengetahuan dan pengalaman bekerja, tahap 
kemahiran dan pengalaman bekerja dan tahap sikap dan pengalaman bekerja.  
Dengan bantuan konstruk tersebut, kompetensi seseorang pembimbing dapat 
ditentukan bagi melahirkan tenaga mahir yang berkualiti untuk keperluan ekonomi.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Rajah 1.1 : Kerangka konseptual kajian pembimbing berkesan dalam Sistem latihan 
Dual Nasional (SLDN). 
 
1.10 Rumusan 
 
Sesuatu bidang kemahiran memerlukan pembimbing bagi perjalanan sistem lancar 
dan mengikut objektif yang telah ditetapkan. Proses pembelajaran dan pengajaran 
yang menarik dan bimbingan yang betul akan menyerlahkan potensi pelatih dan 
Kompetensi 
Pembimbing 
Pengalaman 
Bekerja 
Jantina 
Sikap 
Kemahiran 
Pengetahuan 
Pembimbing 
Berkesan di 
Syarikat 
Bertauliah 
SLDN 
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meyakinkan pelatih tentang kebolehan yang mereka ada selama ini tanpa mereka 
sedari. Kebolehan dan bakat itu hendaklah dicungkil oleh pembimbing. Sudah 
menjadi tanggungjawab pembimbing untuk mengawal emosi pelatih supaya tidak 
tersasar dan mendapat latihan yang diperlukan. Pembimbing yang kompeten ialah 
pembimbing yang mempunyai pengetahuan, sikap dan kemahiran yang baik. Dalam 
sistem yang dikaji, Sistem Latihan Dual Nasional dianjurkan oleh Jabatan 
Pembangunan Kemahiran, Jabatan Tenaga Manusia diadaptasi sistem negara Jerman 
khusus bagi membangunkan ekonomi negara. Aspek-aspek pembimbing yang tidak 
kompeten telah dikaji dan aspek itu boleh dielakkan dan pembimbing berkesan 
haruslah mempunyai pengetahuan yang tinggi, kemahiran yang tinggi dan sikap yang 
tinggi supaya tenaga mahir yang dibimbing menjadi sumber manusia yang berkualiti 
dan membangunkan ekonomi negara standing dengan negara luar. 
  
 
 
 
BAB 2 
 
 
 
KAJIAN LITERATUR 
 
 
 
2.1 Pengenalan 
 
Dalam bahagian kajian latar belakang, topik-topik berkaitan dikupas secara terperinci 
termasuk sorotan-sorotan ilmiah yang diperlukan bagi menjalankan kajian ini. Kajian 
literatur merupakan ulasan maklumat yang diperoleh daripada jurnal, buku, 
dokumen, prosiding dan penyelidikan lepas (tesis) untuk sesuatu penyelidikan baru. 
Proses tinjauan dilakukan bagi mengenal pasti penyelidikan yang dirancang oleh 
penyelidik lain. Bahagian ini membincangkan pandangan penyelidik serta dapatan 
kajian yang pernah dijalankan dari segi teori dan kemahiran serta dapatan daripada 
kajian-kajian yang pernah dijalankan. Melalui sorotan kajian ini, maklumat dan fakta 
membantu pengkaji bagi membuktikan dan melaksanakan kajian yang dijalankan.  
Kajian literatur menunjukkan bahawa ciri-ciri pembimbing yang positif akan 
membantu dalam meningkatkan keberkesanan SLDN. Oleh yang demikian, 
perbincangan dalam bab ini menjurus kepada topik-topik utama yang berikut : 
 
(i) Pembimbing Latihan; 
(ii) Masalah pembimbing; dan 
(iii) Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) 
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2.2 Pembimbing latihan 
 
Pembimbing merupakan tulang belakang dalam sistem ini bagi memastikan objektif 
sistem tercapai dan pelatih menjadi lebih fokus. Hasil kajian yang dijalankan oleh 
Clutterbuck (2009) menyatakan bahawa pembimbing secara amnya dikaitkan dengan 
individu yang membimbing pelatih bagi meningkatkan prestasi seterusnya 
mempunyai komunikasi yang baik dengan pelatih supaya dapat mempengaruhi 
komitmen bagi membantu mengenalpasti dan mengambil peluang untuk belajar 
memperkukuhkan peluang kerjaya pelatih. Pembimbing merupakan individu yang 
memberi panduan kepada pelatih untuk membuatkan pelatih lebih fokus terhadap 
bidang kerja yang harus mereka ceburi juga mengenal pasti kelebihan dan 
kekurangan pelatih. Menurut Stokes dan Jolly (2011), pembimbing kebiasaannya 
akan memberi manfaat yang sangat berguna kepada pelatih supaya perubahan yang 
dibina dalam diri pelatih dari segi pembangunan peribadi dan profesional akan 
membuatkan pelatih menjadi lebih bertanggungjawab. Pelatih perlu membangunkan 
kemahiran tertentu untuk menguruskan diri mereka dengan lebih baik supaya prestasi 
meningkat. 
 Kajian yang dilakukan oleh Osunde (1996), pembimbing dianggap sebagai 
model oleh pelatih terutamanya dari aspek pengurusan kelas, membina hubungan 
yang mesra dengan pelatih, penguasaan isi kandungan yang mendalam, menentukan 
rutin harian dalam kelas serta keprihatinan terhadap pelatih. Pembimbing kompeten 
yang berkemahiran selalunya menjadi idola pelatih dan pelatih berharap mereka akan 
menjadi seperti pembimbing mereka suatu hari nanti. Kajian yang dijalankan oleh 
Donovan et al., (2001) menyatakan pemindahan positif antara pembimbing berlaku 
apabila hubungan yang sesuai dan releven dibuat supaya pemindahan pembelajaran 
senang berlaku apabila pelatih mengambil apa yang mereka belajar daripada 
pembimbing yang berkemahiran dalam memasang peralatan mesin dalam 
persekitaran pembelajaran dan memindahkannnya kepada persekitaran kerja 
Menurut Rosha (2014), pembimbing yang berkesan harus mendapat 
gambaran yang jelas tentang perkara yang berlaku semasa proses bimbingan mereka 
dan pada masa yang sama mereka mendapat tindakbalas mengenai cara pengurusan 
dan sikap mereka. Chadd dan Anderson (2005) menyatakan pembimbing haruslah 
mampu untuk mengenalpasti perkara yang perlu dibimbing, merancang kaedah yang 
sepatutnya digunakan untuk membimbing semasa proses pengajaran, cara untuk 
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membimbing dan peranan pembimbing terhadap pelatih. Evanciew dan Rojewski 
(1999) pula menyatakan pembimbing di tempat kerja dapat meningkatkan keupayaan 
pelatih supaya berfikir dan melakukan tugasan yang diberi tanpa bergantung kepada 
orang lain. Hasil dari kajian Ramage (2003), pembimbing perlu mengetahui semua 
bidang dan bukan hanya pengetahuan asas seperti yang digariskan standard tertentu 
tetapi mereka harus tahu tentang strategi pendidikan, pengetahuan perancangan dan 
pelaksanaan penilaian.  
Hudson et. al (2012) menyatakan pembimbing perlu bertindak sebagai ketua 
atau pemimpin yang dapat memantau kemajuan pelatih dan dapat merangsang 
pelatih untuk berfikir dalam pengajaran supaya dapat memimpin dengan berkesan 
menjadi model ikutan kepada pelatih. Pembimbing juga perlu mempunyai sifat-sifat 
positif seperti sokongan kepada pelatih, menunjukkan penuh perhatian kepada 
pelatih, selesa bercakap tentang pelajaran dengan pelatih, memupuk sikap positif 
dalam diri pelatih dan menilai amalan pelatih. Strategi bimbingan iaitu fikir, 
padankan dan kongsi juga perlu diterapkan dalam diri setiap pembimbing. Kajian ini 
juga menyatakan pembimbing adalah pemberi sokongan yang mewujudkan 
hubungan, perkongsian, tunjuk ajar dan kawan pada masa kritikal. Maria-Monica dan 
Alina (2013) menyatakan pembimbing harus mempunyai kemahiran dalam 
pelaksanaan, komunikasi, kebolehan untuk menarik perhatian pelatih, menjaga 
kepentingan pelatih, keupayaan untuk membezakan aktiviti yang diperlukan oleh 
pelatih, kemahiran interpersonal dan kemahiran pengurusan. 
Berdasarkan kajian yang dilakukan Othman (2011), pembimbing dalam 
sektor industri terdiri daripada eksekutif, penyelia dan juruteknik kanan. Dari aspek 
kelayakan, terdapat perbezaan antara ketiga-tiga jurulatih ini. Eksekutif mempunyai 
aspek kelayakan dari segi pengetahuan proses yang tinggi berbanding yang lain. 
Maka eksekutif berurusan dengan perancangan dan pengurusan latihan. Dari segi 
sikap, penyelia mempunyai komitmen yang tinggi terhadap pembelajaran yang 
berterusan. Jadi sebagai jurulatih, penyelia bertanggungjawab memantau dan 
mengawasi penyampaian latihan. Juruteknik kanan mempunyai aspek yang tinggi 
dalam teknologi dan latihan. Juruteknik kanan bertanggungjawab menjalankan 
latihan dalam cara menunjukkan latihan yang mudah, kaunseling dan penilaian 
perantis. Forde et al. (2014) menyatakan proses bimbingan sebenarnya merupakan 
satu proses untuk memberi tunjuk ajar berdasarkan kemahiran pembimbing supaya 
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pelatih lebih fokus pada penambahbaikan tugas berasaskan kerja dan tindakbalas 
pelatih dipantau. 
Menurut Gabriella (2011), pembimbing dalam sektor akademik pula harus 
dilengkapkan dengan pengetahuan teori dan keperluan pengetahuan berasaskan 
pengalaman. Peranan pembimbing juga berubah-ubah dan mereka mempunyai 
peranan lain seperti perancang strategik, pengurus latihan, penganalisis keperluan 
latihan, mereka program latihan, menulis bahan latihan, pelaksana latihan, fasilitator, 
kaunselor, pakar multimedia, penilai latihan. Pembimbing dalam sektor akademik 
dan pekerja mahir yang bertindak sebagai pembimbing dalam sektor industri 
memainkan peranan penting dalam latihan awal dan berterusan dalam memulakan 
dan merekabentuk pembelajaran baru bagi merealisasikan konsep pembelajaran yang 
baru. Bentuk pembelajaran ialah pembelajaran sepanjang hayat dan integrasi 
pembelajaran berasaskan pengalaman.  
Mulder, Weigel dan Collins (2006) menyatakan dalam kajian mereka, 
pembimbing yang berwibawa haruslah melengkapkan diri dengan pengetahuan dan 
kemahiran bagi membolehkan kebolehfungsian yang berkesan. Pembimbing harus 
mempunyai pengetahuan dan dilatih dalam beberapa kemahiran tertentu bagi 
menjadi cekap dan berkesan contohnya memahami pembelajaran, kemahiran dalam 
kerjaya dan kaunseling, kemahiran fasiliti, kemahiran delegasi dan kuasa, kemahiran 
perundingan dan perhubungan interpersonal, kemahiran syarahan, kefahaman dalam 
tingkahlaku organisasi. Pembimbing yang profesional haruslah mempunyai empat 
kriteria utama iaitu penglihatan, kecekapan, etika kerja atau profesionalisme dan 
identiti program ini mengikut prinsip belajar dari praktikal “learning by doing” 
dengan bantuan pembimbing. Pembimbing terlibat dalam program ini dan peka 
peranan mereka untuk membimbing akan melahirkan modal insan yang berkualiti. 
Menurut Kwan dan Real (2005), pembimbing dapat memberikan kesedaran 
dan kepekaan terhadap satu-satu mata pelajaran kepada pelatih. Penerapan nilai-nilai 
dan sikap positif pembimbing seperti keperihatinan, komitmen, keyakinan diri, sifat 
penyayang dan keterbukaan pelatih terhadap tugas profesional mereka seperti 
kemahiran dan teori akan membantu dalam pembelajaran yang dijalankan kepada 
pelatih. Nilai-nilai positif ini akan membuat pelatih senang berurusan dengan 
pembimbing dan tidak menghadapi masalah untuk mendapatkan pendapat dan 
pandangan dari pembimbing. Pembimbing juga bertindak sebagai kaunselor dalam 
memberikan bimbingan, menjadi model dan ikutan oleh pelatih dan nasihat 
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berkenaan tugas-tugas profesional terhadap pelatih. Nilai-nilai positif dari 
pembimbing akan meningkatkan kemahiran pelatih seterusnya melahirkan modal 
insan yang berkualiti sesuai dengan kehendak industri. 
Menurut Ahmad Zanzali dan Lim (2011), bimbingan pembimbing membantu 
untuk meningkatkan strategi dan kemahiran dalam kalangan pelatih semasa program 
latihan. Penilaian tentang keberkesanan wujudnya pembimbing dalam meningkatkan 
kualiti pelatih dipantau dari semasa ke semasa untuk memastikan objektif-objektif 
latihan mengajar tercapai. Seseorang pembimbing yang berkelayakan harus 
mempunyai faktor-faktor tambahan seperti kesabaran dalam memberikan bimbingan 
kepada guru pelatih dan mempunyai jiwa yang ikhlas semasa menjalani tugas 
mereka. Jauyah (1998) menyatakan bahawa proses bimbingan akan menepati 
matlamat apabila mempunyai satu proses yang sistematik. Kajian yang dilakukan 
oleh Smith (1999) menyatakan kerjasama pembimbing dalam tugas-tugas tertentu 
terutamanya tugas pembimbing dalam membimbing dan pembimbing bukan sahaja 
hanya membantu pelajar untuk memperoleh kemahiran tetapi pembimbing juga perlu 
membantu pelajar untuk memahami peraturan di tempat kerja. 
Pembimbing yang berkualiti perlu mempunyai kebolehan membimbing, 
kebolehan menyelesaikan masalah dalam bilik darjah, memberi tunjuk ajar kaedah 
mengajar, mempunyai kebolehan mengendalikan alat bantu mengajar. Pembimbing 
perlu memerhati dan menaksir supaya proses pembelajaran dari peringkat 
perancangan hingga ke peringkat output berfokus. Pembimbing membimbing pelatih 
yang berada di bawah tanggungjawab mereka dari segi pengawalan masa, kreatif 
dalam mempelbagaikan cara pembelajaran, kemahiran memberi penjelasan, cara 
penyampaian yang lebih berpusatkan pelatih, kemahiran membimbing pelatih dalam 
penyelesaian masalah untuk meningkatkan kemahiran pelatih. Aspek tradisional 
yang digunakan seperti nasihat atau kritik juga memberi penigkatan positif dari segi 
kecekapan guru pelatih yang dibimbing. 
Menurut Yeung (2014), pembimbing latihan perlu mempunyai kemahiran 
berkomunikasi, kemahiran kaunseling, kemahiran mengendalikan kes, kemahiran 
interpersonal, pengetahuan yang berkaitan dengan bimbingan, kaunseling dan cara 
untuk menangani isu. Menurut Wang dan Odell (2002) pula, dalam latihan, 
pembimbing berperanan untuk memberi sokongan emosi atau psikologi. Peranan 
mentor adalah untuk membantu pelatih untuk menjadi pekerja industri dengan 
membekalkan pengetahuan yang sedia ada tentang teknik dan kemahiran yang 
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diperlukan untuk industri dan pemahaman tentang latihan kemahiran. Hall et al. 
(2008), menunjukkan guru pembimbing mempunyai pemahaman yang berbeza 
dengan institusi latihan tentang tugas dan tanggungjawab pembimbing. Selain 
daripada itu, kurangnya garis panduan yang jelas berkenaan tugas dan 
tanggungjawab pembimbing akan menyebabkan pembimbing susah untuk 
melaksanakan tugas mereka dengan cekap dan berkesan.  
Menurut Othman (2011), pembimbing industri haruslah mempunyai 
pengetahuan teori dan kemahiran (praktikal) untuk melatih pelajar, mewujudkan 
hubungan yang kukuh antara institusi dan industri  yang memerlukan pekerja, 
membangunkan kandungan dalam bentuk (kursus, program, modul) program 
pendidikan, mengiktiraf pelbagai permintaan, kepentingan pelajar dan pembelajaran. 
Project of Professionalization of VET Teachers for the Future (PROFF) menyatakan 
pembimbing syarikat juga perlu mempunyai pengetahuan teknik kemahiran 
pembelajaran, kemahiran vokasional yang berkaitan dengan teknologi moden dan 
amalan kerja, kesedaran keperluan perniagaan dan majikan, kemahiran untuk 
pasukan bekerja dan kemahiran pengurusan bengkel pelatih dan komunikasi. 
Bimbingan yang berkesan dalam kemahiran di Pusat Latihan Bertauliah SLDN akan 
melahirkan pelatih yang diharapkan oleh kerajaan untuk menjadi modal insan yang 
berkualiti untuk memacu ekonomi negara.  
Menurut Thomas Deissinger (1997), National Project Team (NPT) 
merupakan program dari kesatuan Eropah menjelaskan bahawa tenaga pembimbing 
latihan harus mempunyai keyakinan, kemahiran dan kualiti yang diperlukan bagi 
mewujudkan dan menguruskan persekitaran pembelajaran bagi keperluan pelajar, 
pembelajaran jangka masa panjang sebagai pemimpin, fasilitator pasukan 
pembelajaran, pemimpin di sekolah dan masyarakat, fleksibel dan mudah 
menyesuaikan diri, berdaya usaha, responsif kepada keperluan pelajar, rakan sekerja 
dan komuniti, kerjasama positif antara rakan dan pelajar dan mengetahui cara yang 
lebih holistik iaitu pembinaan modal insan yang merangkumi satu proses lengkap 
membentuk tenaga kerja manusia yang berilmu, berakhlak, berkemahiran, berdaya 
saing dan berdaya tahan. 
Rosinski (2011) menyatakan pembimbing bertanggungjawab dalam 
pembangunan individu yang terdiri dari pelatih dan proses bimbingan yang betul 
dapat memudahkan pembangunan program. Proses bimbingan penting untuk 
pembangunan kepimpinan. Apabila pembimbing mempunyai nilai kepimpinan, 
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keupayaan mereka untuk membimbing juga akan menjadi matang. Kajian Forde 
(2014) menyatakan sesi bimbingan dapat dapat dilihat pembimbing sebagai satu 
peluang untuk pelatih meneroka kemahiran dengan lebih mendalam. Bimbingan 
yang baik lebih kepada menghargai orang lain dan lebih kepada kemahiran insaniah. 
Proses bimbingan membantu pelatih untuk menentukan kemahiran interpersonal dan 
kualiti dalam diri menjadikan pelatih akan lebih peka dan dapat mengubah sikap 
mereka pada tahap yang lebih tinggi. Proses bimbingan juga merupakan satu proses 
untuk membina hubungan dan kepercayaan. Pembimbing dan pelatih akan lebih 
mengenali antara satu sama lain dan masing-masing akan lebih bersifat terbuka. 
Menurut Davies et al. (1994) dalam konteks latihan di tempat kerja 
pembimbing bertanggungjawab untuk melaksanakan peranan mereka dengan 
mengajar, menyokong dan menilai prestasi pelajar yang merupakan elemen utama 
dalam proses bimbingan. Dalam kajian yang dihasilkan oleh Gary dan Smith (2000), 
bagi memastikan pembimbing melaksanakan tanggungjawab yang berkesan dalam 
proses pengajaran, pembimbing perlu berkemampuan untuk mengajar, menjadi 
penyampai yang bagus, berilmu dalam bidang mereka, jangkaan yang realistik 
kepada pelatih, memberi masa kepada pelatih untuk belajar melalui proses 
memerhati kepada melaksana. Menurut Neary (2000) pula, selain bertanggungjawab 
untuk mengajar, pembimbing perlu juga bertanggungjawab dalam memainkan 
peranan sebagai kaunselor dan juga fasilitator dengan memberikan sokongan dalam 
pendidikan serta memudahkan pelajar, membina hubungan yang baik bersama 
mereka, memberi nasihat kepada pelatih seterusnya menyediakan sumber-sumber 
pembelajaran. 
 Menurut Garavan dan Murphy (2001), ciri-ciri pembimbing adalah penting 
dalam membentuk persepsi pelatih. Kajian yang dijalankan oleh Chiaburu dan 
Tekleab (2005) pula menyatakan bahawa persepsi peribadi tentang latihan boleh 
dilihat dengan ketara apabila pembimbing memberi komitmen yang penuh dan dapat 
menjangkakan hasil selepas latihan ditamatkanKajian yang dijalankan oleh Ahmad 
dan Abu Bakar (2003) yang menyatakan latihan dilihat dapat memberi kesan melalui 
penglibatan dan komitmen pembimbing dalam sesi latihan. Pembimbing dengan 
tahap pendidikan yang tinggi menunjukkan tahap penglibatan yang ketara semasa 
sesi latihan pelatih. Pembimbing yang memberi komitmen dapat melatih pelatih 
untuk menggunakan teknologi baru untuk setiap kerja kemahiran yang perlu 
dilakukan semasa latihan. 
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Kajian yang dijalankan oleh Vermuelen (2002) dalam kajiannya menyatakan 
pemindahan pembelajaran satu hala  terjadi melalui pergerakan daripada 
pembelajaran pengetahuan dan teori kepada amalan kemahiran. Tambahan pula 
kajian oleh Holton et al. (2000) menyatakan pergerakan pemindahan pembelajaran 
boleh berlaku apabila pengetahuan yang baru dipelajari dapat diaplikasikan dalam 
kemahiran di tempat kerja atau premis industri. 
 Kajian Ani Asmah (2009) yang menyatakan program pengajaran yang 
berasaskan tempat kerja merupakan tapak untuk pembelajaran yang berkesan. 
Menurutnya lagi, pembimbing haruslah mempunyai pengetahuan dalam mengurus 
langkah kerja pelajar dengan baik dengan mempunyai rancangan pengajaran dan 
pembelajaran formal secara langsung berkaitan langkah kerja pelajar berasaskan 
aktiviti pembelajaran ke arah matlamat kerjaya. Kajian yang dijalankan oleh McLean 
(2006) menyatakan skop tugas mempunyai pelbagai aspek pengajaran yang perlu 
dilaksanakan oleh pembimbing termasuklah bidang kursus pelatih yang dibimbing, 
prosedur dan polisi institusi dan industri pelatih yang terlibat, bidang pengajaran dan 
pembelajaran, pengetahuan untuk membimbing, memotivasi, menyokong, 
membantu, menggalakkan pelatih supaya mereka melaksanakan tugas yang diberi 
dengan berkesan. Hasil daripada dapatan ini menunjukkan bahawa skop tugas yang 
diberikan mempunyai semua aspek pengajaran seterusnya melahirkan pembimbing 
yang ideal dan mempunyai pengetahuan tentang organisasi dan berkongsi 
pengetahuan tersebut bersama-sama pelatih.  
 
2.3 Masalah pembimbing  
 
Terdapat beberapa masalah yang timbul di dalam dan luar negara. Menurut Ridvan 
Arslan et al. (2012), majikan industri terlalu sibuk untuk mengekalkan nama 
syarikatnya dan tidak mempunyai sumber, masa dan kecenderungan untuk melatih 
pelatih. Menurut Braun (2012) pula, antara masalah yang dihadapi ialah sukatan 
pengajaran dan pembelajaran di dalam kelas adalah kurang bersesuaian memerlukan 
set kemahiran yang berbeza. Pembimbing ini terdiri dari eksekutif, penyelia dan 
juruteknik kanan. Bimbingan yang betul dari pembimbing dalam program ini dapat 
memastikan objektif-objektif Sistem Latihan Dual Nasional (SLDN) tercapai. 
Pembimbing dalam sektor akademik pula bertindak sebagai idola dan pelatih 
cenderung untuk mengikut segala ajaran pembimbing. Pengetahuan pembimbing 
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